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ABSTRAK
Sinisisme pekerja terhadap perubahan organisasi atau dikenali sebagai sinisisme perubahan khusus merujuk pada 
kecenderungan pekerja untuk bersikap sinis terhadap sesuatu perubahan yang diperkenalkan oleh organisasi mereka. 
Kajian ini mengkaji peranan faktor kepercayaan terhadap organisasi, identifikasi organisasi dan penglibatan dalam 
membuat keputusan dalam mempengaruhi sinisisme pekerja ketika berhadapan dengan perubahan organisasi. Kajian 
ini juga mengkaji hubungan antara sinisisme perubahan khusus pekerja dengan niat untuk menentang perubahan 
tersebut. Seramai 263 tenaga pengajar yang bertugas di Politeknik Malaysia telah dipilih sebagai sampel kajian ini. 
Dapatan kajian ini menunjukkan terdapat dua faktor yang secara negatif mempengaruhi sinisisme perubahan khusus; 
kepercayaan terhadap organisasi dan penglibatan dalam membuat keputusan. Keputusan kajian ini juga menunjukkan 
bahawa wujud hubungan yang positif antara sinisisme perubahan khusus dengan niat untuk menentang perubahan. 
Implikasi terhadap teori dan amalan secara terperinci serta cadangan kajian pada masa hadapan turut dibincangkan.
ABSTRACT
Employee’s cynicism towards organizational change or known as change-specific cynicism refers to the tendency of 
employees to be cynical about any changes introduced by their respective organisations. This study examines the roles of 
trust in management, organizational identification and participation in decision making factors in influencing employees’ 
cynicism when dealing with organisational change. It also assesses the relationship between change-specific cynicism 
with intention to resist changes. A total of 263 teachers working in the Polytechnics in Malaysia have been chosen as 
sample in this study. The findings of this study state that there are two factors that negatively influencing change-specific 
cynicism; trust in management and participation in decision making. Result of the present study also shows that there is 
a positive relationship between change-specific cynicism with the intention to resist change. Theoretical and practical 
implications of the study details as well as suggestions for future research are discussed.
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PENGENALAN
Idea untuk berubah selalunya merupakan perkara asas 
dalam kehidupan manusia. Dalam konteks organisasi 
sama ada klasik mahu pun moden, ia mengiktiraf 
bahawa organisasi berkemampuan untuk berubah dan 
perubahan tersebut boleh memberi kebaikan (Delacroix 
& Swaminathan 1991). Beberapa dekad yang lalu, kadar 
perubahan organisasi telah meningkat sejajar dengan 
peningkatan faktor-faktor seperti permintaan pelanggan, 
globalisasi, tekanan kos, dan perkembangan teknologi 
(Huy 2002; Longenecker, Neubert & Fink 2007). 
Madsen, Miller dan John (2005) menegaskan bahawa 
organisasi sentiasa berhadapan dengan perubahan yang 
berterusan. Keupayaan untuk terus berubah merupakan 
perkara asas yang paling penting bagi memastikan 
organisasi kekal bersaing, terutamanya dalam sektor 
yang sangat dinamik seperti teknologi maklumat, 
peruncitan (Brown & Eisenhardt 1997; Greenwald 
1996), dan sektor pendidikan seperti institusi pengajian 
tinggi (Lindholm 2003).
Justeru, perubahan tidak lagi dilihat sebagai aktiviti 
yang jarang berlaku (a sporadic activity), tetapi sebagai 
sesuatu yang penting di mana fenomena perubahan di 
tempat kerja boleh memberi kesan kepada individu 
dan juga organisasi (Price 2006; Vakola, Tsaousis & 
Nikolaou 2004). Oleh itu, adalah penting bagi organisasi 
untuk terus berubah demi mencapai kejayaan (Madsen et 
al. 2005). Keupayaan organisasi untuk mengadaptasi dan 
melaksanakan perubahan amat diperlukan agar sejajar 
dengan cabaran persaingan persekitaran organisasi yang 
dinamik (Eisenhardt 1989; Lines 2005; Price 2006; By 
2005). Kesannya, organisasi sentiasa tertekan untuk 
mencari jalan dalam menguruskan perubahan secara 
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efektif (Kanter 1989; Probst & Raisch 2005).
Dalam usaha organisasi mengharungi cabaran 
ekonomi, teknologi dan persekitaran sosial, pihak 
pengurusan mengharapkan agar pekerjanya sentiasa 
bersedia untuk menghadapi perubahan (Armenakis, 
Harris, & Mossholder 1993). Walau bagaimanapun 
perubahan sering berhadapan dengan penentangan 
(Kotter & Schlesinger 1979; Strebel 1996). Kajian lepas 
menunjukkan perubahan organisasi akan menyebabkan 
berlakunya sinisisme (Armenakis & Bedeian 1999; 
Dean, Brandes & Dharwadkar 1998). Pekerja akan 
cenderung untuk bersikap sinis terhadap perubahan 
organisasi yang berterusan (Wanous, Reichers & Austin 
2000). Mereka juga menyatakan bahawa sinisisme 
boleh bertindak sebagai penghalang kepada usaha untuk 
berubah (Reichers, Wanous & Austion 1997). Perkara ini 
menjadi semakin penting apabila sesuatu perubahan itu 
kerap berlaku akibat persekitaran ekonomi dan politik 
yang tidak menentu (Qian & Daniels 2008).
Terdapat banyak alasan yang berpotensi untuk 
menjadi punca kepada penentangan ini, namun 
yang menjadi perhatian sejak akhir-akhir ini ialah 
sinisisme pekerja terhadap perubahan khusus dalam 
organisasi (cth., Abraham 2000; Reichers et al. 1997; 
Vance, Brooks & Tesluk 1996; Wanous et al. 2000). 
Sinisisme perubahan khusus ialah ketidakpercayaan 
pekerja terhadap kenyataan atau motif pengurusan 
untuk melakukan perubahan organisasi secara khusus 
(Stanley, Meyer & Topolnytsky 2005). Ia merujuk 
kepada sikap negatif terhadap perubahan organisasi 
yang merangkumi tiga dimensi iaitu ketidakpercayaan 
kepada motif pihak pengurusan untuk berubah, perasaan 
pesimisme dan kecewa dengan usaha untuk berubah, dan 
berkecenderungan untuk memperkecil serta mengkritik 
perubahan tersebut (Qian & Daniel 2008).
Kajian lepas telah membuktikan bahawa perubahan 
akan mendorong sinisisme terhadap perubahan khusus 
(Armenakis & Bedeian 1999) dan usaha untuk berubah 
akan menemui kegagalan jika pekerja tidak mempercayai 
motif perubahan yang dinyatakan oleh pihak pengurusan 
(Reichers et al. 1997). Justeru, sinisisme perubahan 
khusus menjadi pembolehubah penting untuk dikaji 
dalam konteks perubahan organisasi (Qian & Daniels 
2008; Stanley et al. 2005). Namun, jawapan kepada 
persoalan apa yang mendorong kepada sinisisme masih 
lagi terhad (Rubin et al. 2009; Stanley et al. 2005) dan 
kajian yang ada pula kebanyakannya dijalankan dalam 
bidang psikologi (cth., Abraham 2000; Anderson 1996; 
Anderson & Batemen 1997; Dean et al. 1998; Kanter & 
Mirvis 1991; Stanley et al. 2005; Wanous et al. 2000). 
Di samping itu, sehingga kini kebanyakan kajian yang 
berkaitan dengan sinisisme yang dilakukan di negara 
barat memberi fokus kepada sinisisme organisasi secara 
keseluruhan (Reichers et al. 1997; Wanous, Reichers 
& Austin 1994). Hanya sedikit kajian yang memfokus 
kepada sinisisme pekerja terhadap sesuatu perubahan 
secara khusus atau lebih dikenali sinisisme perubahan 
khusus (Qian & Daniels 2008; Stanley et al. 2005). 
Melihat sinisisme perubahan secara khusus adalah 
penting kerana ianya memberikan tumpuan secara 
spesifik kepada sesuatu perubahan yang menerbitkan 
sinisisme pekerja, berbanding dengan melihat perubahan 
organisasi secara umum (Stanley et al. 2005). 
Ramai pengkaji melihat kajian sinisisme pekerja 
terhadap perubahan organisasi ini masih di peringkat 
awal dan masih belum meluas (Abraham 2000; Anderson 
1996; Anderson & Batemen 1997; Bateman, Sakano & 
Fujita 1992; Dean et al. 1998; Kanter & Mirvis 1989; 
Qian & Daniels 2008; Reichers et al. 1997; Stanley et 
al. 2005; Wanous et al. 2000). Pemilihan sinisisme 
pekerja sebagai fokus kajian adalah kerana melihat 
kepentingannya yang bertindak sebagai petunjuk 
kepada kesan terhadap perubahan organisasi. Fenomena 
sinisisme pekerja yang merupakan sikap negatif di 
tempat kerja boleh dikaitkan sebagai petunjuk pertama 
yang mungkin boleh memberi kesan negatif kepada 
usaha untuk mengubah organisasi kepada keadaan yang 
lebih baik (Abraham 2000; Anderson & Batemen 1997; 
Bateman et al. 1992). Segala punca dan faktor penentu 
kepada sinisisme pekerja ini juga wajar dikenalpasti oleh 
pihak pengurusan bagi mengekang penularannya kepada 
pekerja-pekerja yang lain dengan cara mengatasi segala 
puncanya, lantas menarik mereka menjayakan perubahan 
organisasi.
Dari aspek metodologi, kajian awal sinisisme 
perubahan khusus yang dijalankan sebelum ini hanya 
mengukur dari dimensi kognitif sahaja (cth., Stanley et al. 
2005). Kajian selanjutnya pula mengukur dari pelbagai 
dimensi seperti kognitif, afektif dan tingkah laku (cth., 
Qian & Daniels 2008). Ketidaktekalan pengukuran ini 
memperlihatkan bahawa konsep sinisisme perubahan 
khusus masih belum mantap dan sedang berkembang. 
Ianya membuka ruang yang luas untuk kajian selanjutnya 
menggunakan pengukuran yang meliputi pelbagai aspek 
sikap sinisisme perubahan organisasi.
Selain sektor perniagaan dan sektor perkhidmatan, 
sektor pendidikan terutamanya institusi pendidikan 
tinggi juga mengalami perubahan yang pesat (Lindholm 
2003; Othman, Ahmad & Mohd Hamzah 2010). 
Perubahan ini juga mencetuskan sinisisme (Martin, 
Manning & Ramaley 2001; Ramaley 2002; Young 1997) 
terutamanya dalam kalangan tenaga pengajarnya (Qian 
& Daniels 2008). Malangnya, sorotan literatur terhadap 
kajian sinisisme terutamanya di institusi pengajian tinggi 
di Malaysia sehingga kini tidak banyak dikaji (Othman 
et al. 2010). Kebanyakan kajian yang berkaitan dengan 
sinisisme dilakukan di agensi kerajaan yang melibatkan 
penguatkuasaan seperti polis (cth., Niederhoffer 1967). 
Sangat sedikit dilakukan dalam sektor pendidikan 
terutamanya institusi pengajian tinggi (cth., Qian & 
Daniels 2008). Berbeza dengan organisasi perniagaan, 
institusi pengajian tinggi dianggap sebagai organisasi 
profesional yang berautonomi yang mana kerja-kerja 
professional adalah tertakluk kepada bidang kuasanya 
sendiri dan bukannya dalam bidang kuasa pentadbiran 
(Hall 1967). Hall (1967) menyatakan bahawa dalam 
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kedudukan ini, hubungan di antara profesional dan 
organisasi dicirikan sebagai konflik. Dalam konteks 
pengajian tinggi, tenaga pengajar cenderung untuk 
mengenalpasti dan mendalami bidang masing-masing 
berbanding dengan untuk memahami universiti atau 
kolej mereka. Sinisisme boleh berlaku apabila tenaga 
pengajar menerima perubahan organisasi sebagai tidak 
menepati autonomi profesional dan nilai akademik. Oleh 
itu, adalah penting dan praktikal untuk menjalankan 
kajian sinisisme dalam konteks institusi pengajian tinggi. 
Ini bagi menjamin pertumbuhan pendidikan negara tidak 
terjejas dan merealisasikan Wawasan 2020, Malaysia 
sebagai negara maju.
Berdasarkan kepada isu-isu dan kepentingan kajian 
yang telah dibincangkan di atas, maka secara umumnya 
objektif kajian ini adalah untuk mengkaji faktor-faktor 
penentu yang mempengaruhi sinisisme pekerja terhadap 
perubahan khusus dalam organisasi dan hubungannya 
dengan niat untuk menentang perubahan. Secara 
khususnya, kajian ini akan mengkaji peranan faktor 
kepercayaan terhadap organisasi, identifikasi organisasi 
dan penglibatan dalam membuat keputusan dalam 
mempengaruhi sinisisme pekerja ketika berhadapan 
dengan perubahan khusus dalam organisasi. Selain 
daripada itu, kajian ini juga akan mengkaji hubungan 
di antara sinisisme pekerja ketika berhadapan dengan 
perubahan khusus dalam organisasi dengan niat untuk 
menentang perubahan tersebut.   
SOROTAN LITERATUR
Perubahan organisasi sering berhadapan dengan sikap 
pesimisme, skeptisisme, ketidakyakinan, ketidakpuasan 
kerja, penentangan kepada perubahan dan sinisisme 
yang lahir dalam kalangan warganya. Konstruk sikap-
sikap tersebut telah mendapat perhatian yang semakin 
meningkat di kalangan masyarakat barat terutamanya di 
negara Amerika Syarikat. Sejak sedekat yang lalu, ahli 
akademik dan ahli politik menyatakan bahawa sinisisme 
telah merebak dengan meluas di Amerika sejak abad ke 
20 sehinggakan ia telah menjadi sebahagian daripada 
endemik jiwa masyarakat dalam tahun 1980an (Eisinger 
2000). Menurut Goldfarb (1991), sinisisme telah 
menguasai kehidupan politik dan budaya masyarakat 
dan telah menjadi sebahagian daripada struktur sosial. 
Penyelidik-penyelidik seperti Kanter dan Mirvis 
(1991) juga memberikan pemerhatian yang khusus 
kepada konstruk ini dan hubungannya dengan masalah 
organisasi.
Kajian lepas telah menunjukkan bahawa perubahan 
organisasi akan mengakibatkan sinisisme (Shapiro 
1996). Kurangnya sokongan untuk menangani sinisisme 
boleh membawa kepada kegagalan  perubahan dalam 
sesebuah organisasi, manakala kejayaan perubahan 
dalam organisasi akan dicapai apabila sinisisme dapat 
ditangani dengan baik. Menurut Wanous et al. (2000), 
sinisisme perubahan organisasi didefinisikan sebagai 
satu pandangan negatif terhadap usaha perubahan 
dalam organisasi dimana pihak yang bertanggung jawap 
terhadap perubahan tersebut dianggap sebagai tidak 
bermotivasi, tidak cekap atau mungkin  kedua-duanya.  
Stanley et al. (2005) pula menyatakan bahawa 
sinisisme perubahan organisasi adalah terlalu umum 
dan tidak menyentuh tentang sinisisme pekerja terhadap 
sesuatu perubahan organisasi secara khusus. Oleh itu, 
mereka membangunkan konsep yang dipanggil sinisisme 
perubahan khusus. Stanley et al. (2005) mendefinisikan 
sinisisme perubahan khusus sebagai ketidakpercayaan 
kepada motif tersurat atau tersirat pihak pengurusan 
terhadap perubahan khusus yang berlaku dalam 
organisasi.  Manakala Qian dan Daniels (2008) pula 
mendefinisikan sinisisme perubahan khusus sebagai sikap 
negatif terhadap perubahan khusus dalam organisasi yang 
terdiri daripada tiga dimensi (i) ketidakpercayaan kepada 
kenyataan atau motif pihak pengurusan untuk berubah, 
(ii) perasaan pesimis dan kecewa terhadap usaha untuk 
berubah dan (iii) kecenderungan untuk bertingkahlaku 
memperkecil dan mengkritik sesuatu perubahan khusus 
organisasi. 
Tinjauan ke atas kajian-kajian lepas menemui 
beberapa faktor peramal kepada sinisisme perubahan 
khusus. Di antara pengkaji awal yang menemui faktor 
peramal kepada sinisisme perubahan khusus adalah 
Wanous et al. (2000). Hasil kajian mereka menunjukkan 
bahawa terdapat tiga faktor peramal kepada sinisisme 
perubahan khusus iaitu; bilangan perubahan yang 
ditanggap oleh pekerja, keberkesanan kepimpinan, dan 
penglibatan dalam membuat keputusan. Diikuti oleh 
kajian Albrecht (2002) yang mengkaji 749 sampel dari 
dua organisasi besar sektor awam mendapati integriti 
dan kepercayaan kepada pengurusan kanan sebagai 
faktor peramal yang signifikan kepada sinisisme 
perubahan khusus. Sementara itu, Ferres dan Connell 
(2004) mendapati kecerdasan emosi pemimpin, empati, 
kawalan kendiri, kemahiran sosial, kesedaran diri dan 
motivasi, masing-masing mempunyai perkaitan secara 
negatif dengan sinisisme perubahan khusus. Manakala 
Bommer, Rich, dan Rubin (2005) mendapati bahawa 
tingkah laku transformasi kepimpinan juga berkait secara 
negatif dengan sinisisme perubahan khusus. 
Selain daripada faktor-faktor di atas,  Qian dan 
Daniels (2008)  mencadangkan bahawa  hubungan dalam 
organisasi memainkan peranan penting dalam membina 
hubungan positif atau negatif antara majikan dan pekerja 
terutamanya ketika perubahan organisasi. Menurut 
mereka, masalah dalam hubungan sosial dengan ahli 
organisasi yang lain mungkin menyumbang kepada 
sinisisme perubahan khusus. Kajian lepas (Bedeian 2007; 
Cheung & Law 2008; Kreiner & Ashforth 2004; Miller 
et al. 1990; Qian & Daniels 2008; Reichers et al. 1997; 
Stanley et al. 2005; Wanous et al. 2000, Wu, Neubert & Yi 
2007) mendapati bahawa pembolehubah-pembolehubah 
hubungan dalam organisasi seperti kepercayaan terhadap 
pengurusan, identifikasi organisasi, dan  penglibatan 
dalam membuat keputusan mungkin boleh menjadi 
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peramal sinisisme perubahan organisasi khususnya 
dalam konstruk sinisisme perubahan khusus.
HUBUNGAN ANTARA KEPERCAYAAN TERHADAP 
PENGURUSAN DENGAN SINISISME PERUBAHAN KHUSUS
Faktor hubungan meliputi hubungan organisasi yang 
wujud dalam persekitaran tempat kerja. Ia termasuk 
hubungan antara ahli organisasi seperti rakan sekerja, 
penyelia dan juga majikan. Pelbagai kajian telah 
bersetuju bahawa kepercayaan memainkan peranan 
penting dalam organisasi yang berfungsi dengan baik 
(Dirks & Ferrin 2001; Mayer, Davis & Schoorman 1995, 
Tschannen-Moran & Hoy 1998). Menurut Rotter (1967), 
kepercayaan ditakrifkan sebagai jangkaan yang boleh 
dipegang oleh individu atau kumpulan bahawa perkataan, 
janji, kenyataan secara lisan atau bertulis individu atau 
kumpulan lain adalah boleh dipercayai. Organisasi 
membentuk manusia agar saling bergantungan antara satu 
sama lain. Dalam jaringan saling bergantungan, manusia 
bergantung kepada orang lain untuk melaksanakan 
matlamat sendiri dan organisasi (Mayer et al. 1995). 
Justeru itu, kepercayaan adalah perlu untuk kerjasama 
yang berkesan dan kecekapan operasi dalam organisasi 
(Tschannen-Moran & Hoy 1998).
Berdasarkan definisi sinisisme perubahan khusus 
yang dikemukakan oleh Stanley et al. (2005), kepercayaan 
terhadap pihak pengurusan merupakan penentu penting 
kepada sinisisme. Walau bagaimanapun, mereka juga 
mendakwa bahawa sisnisime dan kepercayaan adalah 
konsep yang berbeza, dan justeru itu ia tidak bertindan 
antara satu sama lain. Di sebalik perbezaan ini, 
kepercayaan dan sinisisme adalah berkait rapat secara 
konsepsual dan empirikal. Individu yang sinis terhadap 
sesuatu perkara akan mempamerkan ketidakpercayaan 
terhadapnya. Begitu juga individu yang menunjukkan 
kepercayaan yang tinggi terhadap sesuatu perkara akan 
memperlihatkan sikap tidak sinis kepadanya. Oleh itu, 
Anderson (1996) berpandangan bahawa kepercayaan 
boleh menjadi peramal kepada sinisisme. Albrecht (2002) 
mendapati kepercayaan dalam kalangan pengurus kanan 
adalah penentu sinisisme terhadap perubahan. Beliau 
juga mendapati integriti dalam kalangan pengurus kanan 
mempengaruhi secara langsung  kepercayaan terhadap 
pengurus kanan dan sinisisme terhadap perubahan. Oleh 
itu, hipotesis kajian yang boleh dibentuk adalah seperti 
berikut:
Hipotesis1 Kepercayaan terhadap pengurusan 
mempunyai hubungan yang negatif dengan sinisisme 
perubahan khusus pekerja.
HUBUNGAN ANTARA IDENTIFIKASI ORGANISASI DENGAN 
SINISISME PERUBAHAN KHUSUS
Dalam penyelidikan tingkah laku organisasi, identifikasi 
organisasi dianggap sebagai satu bentuk identifikasi 
sosial (Bergami & Bagozzi 2000; Bhattacharya, 
Rao & Glynn 1995; Gautam, Van Dick & Wagner 
2004; Mael & Ashforth 1995). Johnson, Johnson dan 
Heimberg (1999) mendefinisikan identifikasi organisasi 
sebagai satu proses di mana individu dalam sesebuah 
organisasi mentakrifkan dirinya sebagai sebahagian 
daripada organisasi yang diwakilinya dan menganggap 
kejayaan dan kegagalan organisasi sebagai kejayaan 
dan kegagalannya sendiri. Seseorang yang mengaitkan 
dirinya dengan sesebuah organisasi, menyatakan bahawa 
dirinya adalah sebagai seorang anggota dalam organisasi 
tersebut (Ashforth & Mael 1989; Bhattacharya, Rao 
& Glynn 1995; Dutton, Dukerich & Harquail 1994; 
Mael & Ashforth 1995; Mael & Tetrick 1992). Kreiner 
dan Ashforth (2004) juga menyatakan bahawa ahli-
ahli organisasi yang mengaitkan diri mereka dengan 
sesebuah organisasi adalah apabila mereka mentakrifkan 
diri mereka sebagai sebahagian daripada organisasi yang 
diwakilinya. Mael dan Tetrick (1992) pula menambah 
dengan memfokus kepada tanggapan kesatuan iaitu 
dengan menganggap dirinya berkongsi pengalaman-
pengalaman dan ciri-ciri sesuatu kumpulan atau ahli-ahli 
kumpulan dalam menakrifkan identifikasi organisasi. 
Individu tersebut menganggap kejayaan dan kegagalan 
organisasi sebagai kejayaan dan kegagalannya dirinya 
sendiri. Tanggapan kesatuan dan identifikasi kejayaan 
serta kegagalan organisasi juga ditekankan dalam kajian 
identifikasi organisasi oleh Mael dan Ashforth (1992). 
Kajian empirikal telah menunjukkan bahawa terdapat 
hubungan yang signifikan antara identifikasi organisasi 
dengan sokongan individu terhadap organisasi, termasuk 
kesediaan untuk menasihatkan orang lain (Mael & 
Ashforth 1992). Dalam kajian identifikasi organisasi 
di sebuah syarikat insurans, Bell dan Menguc (2002) 
mendapati bahawa tanggapan sokongan organisasi 
pekerja mempunyai pengaruh yang positif kepada 
tahap identifikasi organisasi, dan identifikasi organisasi 
menunjukkan hubungan yang positif dengan tingkah 
laku kewargaan serta indeks kualiti perkhidmatan. 
Berkenaan dengan perkaitan antara identifikasi 
organisasi dengan sinisisme perubahan khusus, Bartel 
(2001) mendapati bahawa proses identifikasi organisasi 
beroperasi dalam konteks kerja seharian. Ia tidak bersifat 
statik tetapi boleh meningkat dan menurun kesan daripada 
sesuatu pengalaman baru. Memandangkan sinisisme 
juga terhasil dari pengalaman, keraguan kepada motif, 
tindakan dan nilai organisasi, maka ia mengurangkan 
kesediaan seseorang untuk meletakkan dirinya sebagai 
ahli organisasi. Potensi hubungan ini masih belum 
dikaji dan perkaitannya juga tidak diketahui (Mael & 
Ashforth 1992). Dalam kajian ke atas model identifikasi 
organisasi, Kreiner dan Ashforth (2004) mendapati 
sinisisme kemasyarakatan terhadap institusi sebagai 
faktor penentu kepada identifikasi, namun ia tidak 
merujuk kepada sinisisme yang berkait dengan kerja. 
Perkaitan negatif yang dilaporkan di antara sinisisme 
kemasyarakatan dengan identifikasi organisasi memberi 
ruang kepada kajian ini untuk membina hipotesis kajian 
seperti berikut:
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Hipotesis2 Identifikasi organisasi mempunyai hubungan 
yang negatif dengan sinisisme perubahan khusus pekerja.
HUBUNGAN ANTARA PENGLIBATAN DALAM MEMBUAT 
KEPUTUSAN DENGAN SINISISME PERUBAHAN KHUSUS
Penglibatan dalam membuat keputusan merupakan topik 
kajian yang telah mendapat banyak perhatian pengkaji 
semenjak setengah abad yang lalu. French, Israel dan 
As (1960) mendefinisikan penglibatan dalam membuat 
keputusan sebagai penglibatan pemikiran dan emosi 
individu dalam kumpulan yang menggalakkannya 
untuk menyumbang kepada matlamat kumpulan serta 
bertanggungjawab bersama. Kepentingan penglibatan 
dalam membuat keputusan bukan hanya dari fungsi 
pragmatiknya ke atas organisasi tetapi juga daripada 
implikasi ideologi dan moral (Locke & Schweiger 1979; 
Margulies & Black 1987). 
Semenjak Coch dan French (1948) mengesyorkan 
bahawa penglibatan dalam membuat keputusan mampu 
mengurangkan penentangan kepada perubahan, banyak 
kajian telah dijalankan untuk menguji kesan penglibatan 
dalam membuat keputusan terhadap perubahan sikap 
dan hasil kerja. Sebagai contoh, Sagie, Elizur dan 
Koslowsky (1995) mendapati bahawa penglibatan dalam 
membuat keputusan mempunyai hubungan yang positif 
terhadap penerimaan perubahan. Wanous et al. (2000) 
mencatatkan bahawa kekurangan penglibatan dalam 
membuat keputusan boleh menyebabkan sinisisme 
perubahan organisasi. Kajian telah menunjukkan 
bahawa penglibatan dalam membuat keputusan 
mempunyai perkaitan dengan pelbagai kesan kerja 
yang positif seperti kepuasan kerja dan produktiviti 
kerja (Miller & Monge 1986). Dalam penelitian 
penglibatan dalam membuat keputusan, Locke dan 
Schweiger (1979) mengesyorkan bahawa penglibatan 
dalam membuat keputusan mempengaruhi kesan kerja 
melalui dua mekanisme iaitu kognitif dan motivasi. 
Secara kognitifnya, penglibatan dalam membuat 
keputusan akan meningkatkan pemahaman berkenaan 
dengan alasan untuk berubah dan keputusan untuk 
berubah, lantas bersedia untuk menerima perubahan 
tersebut. Sebagai tambahan, melalui penglibatan yang 
aktif, individu boleh memperolehi maklumat sebenar 
mengenai perubahan. Maklumat carian kendiri lebih 
mempengaruhi berbanding dengan menerima maklumat 
dari orang lain, dan ianya memberikan rasa perkongsian 
kepada individu tersebut (Armenakis & Harris 2002). 
Dari aspek motivasi, penglibatan individu meningkatkan 
perasaan mengawal dan mengurangkan ketidaktentuan 
(Bordia et al. 2004). 
Satu kajian mendapati bahawa kekurangan 
penglibatan dalam membuat keputusan merupakan salah 
satu penentu sinisisme perubahan dalam organisasi 
(Wanous et al. 2000). Mereka menyatakan bahawa 
sekiranya pemimpin dalam organisasi melibatkan 
pekerja dalam membuat keputusan, para pekerja 
cenderung untuk tidak menyalahkan pemimpin kerana 
mereka telah diberikan kuasa untuk bersuara dalam 
membuat keputusan dan melihat organisasi memahami 
kehendak mereka. Kajian lepas menunjukkan bahawa 
penglibatan dalam membuat keputusan berkait secara 
positif dengan sikap positif terhadap perubahan seperti 
keterbukaan kepada perubahan dan penerimaan 
perubahan, namun ianya berkait secara negatif kepada 
sikap negatif terhadap perubahan seperti kebimbangan 
kepada perubahan dan penentangan kepada perubahan 
(Lines 2004; Sagie et al. 1995; Wanberg & Banas 
2000). Oleh itu, sinisisme pekerja terhadap perubahan 
organisasi biasanya merujuk kepada sikap negatif yang 
mungkin berkait secara songsang dengan penglibatan 
dalam membuat keputusan.
Sebagai tambahan, penglibatan dalam membuat 
keputusan boleh dianggap sebagai enakmen dalam 
persekitaran sosial yang mana kesannya mempengaruhi 
sikap individu (Aminudin 2011). Ini selari dengan 
kenyataan Salancik dan Pfeffer (1978) bahawa individu 
akan membentuk sikap yang konsisten dengan komitmen 
mereka terhadap sesuatu aktiviti. Oleh itu, pekerja 
yang aktif melibatkan diri lebih mudah mengenalpasti 
perubahan. Kajian empirikal dan analisis teori di atas 
menunjukkan bahawa penglibatan dalam membuat 
keputusan dalam proses perubahan boleh mengurangkan 
sikap negatif pekerja terhadap perubahan. Justeru itu, 
kajian ini mencadangkan bahawa penglibatan dalam 
membuat keputusan semasa perubahan organisasi 
mempunyai hubungan dengan sinisisme perubahan 
khusus. Oleh itu, hipotesis kajian yang boleh dibentuk 
adalah seperti berikut:
Hipotesis3 Penglibatan dalam membuat keputusan 
mempunyai hubungan yang negatif dengan sinisisme 
perubahan khusus pekerja.
HUBUNGAN ANTARA SINISISME PERUBAHAN KHUSUS 
DENGAN NIAT UNTUK  MENENTANG PERUBAHAN
Di samping mengkaji peramal kepada sinisisme 
perubahan organisasi, kesan atau impak daripada 
sinisisme perubahan organisasi juga telah menjadi topik 
kajian ramai pengkaji. Antara kesan yang telah dikaji 
adalah kepercayaan terhadap pengurusan (Thompson 
et al. 2000), kepuasan kerja (Abraham 2000), prestasi 
(Rubin et al. 2009), komitmen organisasi (Abraham 
2000; Rubin et al. 2009), dan tingkah laku kewargaan 
organisasi  (Abraham 2000; Rubin et al. 2009). 
Sebagai contohnya, Thompson et al. (2000) yang 
mengkaji 70 orang responden dari agensi persekutuan 
mendapati sinisisme perubahan memberi kesan kepada 
kepercayaan terhadap pengurusan. Abraham (2000) 
yang mengkaji 69 wakil-wakil perkhidmatan pelanggan 
industri telekomunikasi, hiburan, makanan, dan pakaian 
di Amerika Syarikat mendapati sinisisme perubahan 
organisasi memberi kesan secara positif kepada 
komitmen organisasi. Di samping itu, kajian ini juga 
mendapati sinisisme perubahan organisasi memberi 
76 Jurnal Pengurusan 35
kesan secara negatif kepada kepuasan kerja. 
Rubin et al. (2009) mendapati sinisisme perubahan 
organisasi pemimpin memberi kesan secara positif 
kepada sinisisme perubahan organisasi di kalangan 
pekerja, namun memberi kesan secara negatif kepada 
prestasi pemimpin, tingkahlaku kewargaan pemimpin 
dan komitmen organisasi pekerja. Kajian ini juga 
mendapati tingkah laku transformasi pemimpin menjadi 
pengantara kepada hubungan di antara sinisisme 
perubahan organisasi pemimpin dengan prestasi 
pemimpin, tingkahlaku kewargaan pemimpin, komitmen 
organisasi pekerja dan sinisisme perubahan organisasi 
dalam kalangan  pekerja.
Kesemua kesan yang dibincangkan di atas adalah 
merujuk kepada kesan dari sinisisme perubahan 
organisasi dalam konteks umum. Di sepanjang 
pengetahuan penyelidik, sehingga kini hanya dua sahaja 
kajian yang mengkaji kesan sinisisme perubahan khusus 
terhadap organisasi. Kedua-dua kajian tersebut mendapati 
sinisisme perubahan khusus memberi kesan secara 
positif kepada niat untuk menentang perubahan (Qian 
& Daniels 2008; Stanley et al. 2005). Kajian lepas oleh 
Qian dan Daniels (2008) dan Stanley et al. (2005) telah 
mengesyorkan supaya lebih banyak kajian dijalankan 
untuk melihat sejauh mana sinisisme perubahan khusus 
mampu memberi kesan kepada niat untuk menentang 
perubahan dalam konteks yang berbeza. Menyahut 
saranan daripada kedua-dua penyelidik ini, maka kajian 
ini akan melihat kesan sinisisme perubahan khusus ke 
atas niat untuk menentang perubahan.
Sorotan kajian lepas menunjukkan bahawa sinisisme 
perubahan khusus dan niat untuk menentang perubahan 
organisasi mempunyai hubungan yang rapat. Stanley et 
al. (2005) mendapati sinisisme perubahan khusus adalah 
sebagai peramal kepada niat untuk menentang perubahan 
organisasi. Beberapa kajian lain juga mendapati 
sinisisme sebagai salah satu sumber kepada penentangan 
perubahan organisasi (Del Val & Fuentes 2003; Ford, 
Ford & McNamara 2001; Reichers et al. 1997; Maurer 
1996). 
Penentangan kepada perubahan organisasi 
telah dikaji secara meluas sejak setengah abad yang 
lalu. Pengkaji telah berusaha untuk mendefinisikan 
penentangan dan menjelaskan sebab musabab mengapa 
penentangan berlaku dari pelbagai perspektif. Lewin 
(1952) mendefinisikan penentangan sebagai tindakan 
menahan pergerakan di samping berusaha mengekalkan 
keadaan yang sedia ada. Beliau  mentakrifkan 
penentangan kepada perubahan sebagai hasil daripada 
tindakan penahanan dalam sistem, hubungan kuasa 
dalam organisasi, sifat psikologi, dan proses komunikasi 
dalam konteks situasi. Definisi ini menunjukkan bahawa 
penentangan boleh berlaku di mana-mana tahap dalam 
sistem organisasi. Jermier, Knights, dan Nord (1994) 
menyifatkan penentangan sebagai proses reaktif di mana 
pekerja menentang hubungan kuasa yang dimiliki oleh 
pihak lain dalam organisasi. Definisi ini mencadangkan 
pembahagian (dikotomi) antara pekerja atau buruh 
dengan pengurusan, kawalan dan penentangan.
Secara umumnya, penentangan kepada perubahan 
boleh dicetuskan oleh sifat individu atau faktor situasi. 
Oreg (2003) menganggap penentangan kepada perubahan 
sebagai sifat individu yang ditentukan oleh sesuatu 
ciri seperti pencarian yang rutin, reaksi emosi kepada 
perubahan yang diterapkan, fokus jangka pendek, dan 
ketegaran kognitif. Penyelidik dalam bidang komunikasi 
berpandangan bahawa penentangan terbina secara sosial 
dan boleh menyumbang kepada masalah dalam proses 
komunikasi (Lewis 2006). Kepentingan dimensi sosial 
penentangan ini juga telah diutarakan oleh pengkaji-
pengkaji ddalam bidang-bidang yang lain. Lawrence 
(1954) menyatakan bahawa perubahan mempunyai dua 
(2) aspek iaitu aspek teknikal dan aspek sosial. Pekerja 
sering menentang perubahan aspek sosial namun tidak 
menentang aspek teknikal. Ford et al. (2001) mendapati 
bahawa penentangan kepada perubahan adalah 
terbina secara sosial melalui perbualan yang menjadi 
latarbelakang dalam organisasi, dan salah satu jenis 
perbualan ialah sinisisme. 
Kebanyakan kajian melihat penentangan sebagai 
sejenis tingkah laku. Sebagai contoh, Zander (1950) 
mendefinisikan penentangan sebagai tingkah laku yang 
bertujuan untuk melindungi individu daripada kesan 
sesuatu perubahan. Niat dilihat sebagai perancangan 
atau resolusi untuk membuat satu tindakan. Definisi 
di atas menunjukkan bahawa sinisisme dan niat untuk 
menentang perubahan mempunyai ciri-ciri yang sama 
iaitu sikap negatif terhadap perubahan organisasi yang 
terhasil dari proses komunikasi. Ianya memperlihatkan 
percanggahan antara majikan dengan pekerja. Oleh itu, 
sinisisme sering dikaitkan dengan niat untuk menentang 
perubahan atau gelagat penentangan sama ada dalam 
amalan mahupun literatur. Walau bagaimanapun 
sinisisme dan penentangan merupakan dua konsep yang 
berbeza. Niat untuk menentang perubahan melibatkan 
perancangan atau resolusi untuk menentang perubahan 
dengan aktif (Jermier et al. 1994), manakala sinisisme 
dilihat sebagai reaksi yang lebih pasif. Sinisisme tidak 
menunjukkan aksi yang agresif (Dean et al. 1998). Namun 
sinisisme yang berlanjutan serta merebak luas boleh 
menjadi penyebab kepada tindakan yang lebih agresif 
iaitu untuk tidak suka kepada perubahan organisasi, lalu 
mewujudkan niat untuk menentang perubahan. Oleh 
itu, hipotesis kajian yang boleh dibentuk adalah seperti 
berikut:
Hipotesis4 Sinisisme perubahan khusus pekerja 
mempunyai hubungan yang positif dengan niat untuk 
menentang perubahan.
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Berdasarkan tinjauan literatur di atas, kerangka 
kerja kajian dibangunkan seperti yang ditunjukkan 
dalam Rajah 1 di bawah.



















Kajian ini adalah berbentuk pengujian korelasi. Kajian 
dijalankan dengan hasrat untuk memahami sikap 
sinisisme terhadap perubahan organisasi dalam kalangan 
tenaga pengajar di Politeknik Malaysia. Kajian ini 
merupakan kajian berbentuk rentas-masa di mana data 
dikumpulkan sekali untuk menjawab soalan-soalan 
kajian. Kaedah tinjauan digunakan kerana sangat 
percayai bahawa kajian tinjauan adalah yang terbaik 
untuk memperoleh fakta peribadi dan sosial, kepercayaan 
dan sikap (Kerlinger 1973). 
Sinisisme perubahan khusus dioperasikan 
menggunakan tiga dimensi iaitu kognitif, afektif dan 
tingkah laku (Qian & Daniels 2008). Dimensi kognitif 
merujuk kepada ketidakpercayaan pekerja terhadap 
kenyataan atau motif perubahan yang diperkenalkan oleh 
pihak pengurusan. Dimensi afektif atau emosi merujuk 
kepada perasaan pesimisme dan kekecewaan terhadap 
perubahan. Manakala dimensi tingkah laku merujuk 
kepada perbuatan seperti memperkecil, mengkritik 
dan mengelakkan diri dari melaksanakan tugasan yang 
berkait dengan perubahan (Dean et al. 1998; Qian & 
Daniels 2008; Stanley et al. 2005). Niat untuk menentang 
perubahan dioperasikan menggunakan tiga dimensi iaitu 
penafian, penolakan dan menahan diri dari melakukan 
perubahan. Penafian merujuk kepada menafikan 
keperluan untuk berubah, manakala penolakan merujuk 
kepada menolak tanggungjawab untuk berurusan 
dengan isu perubahan dan menahan diri pula merujuk 
kepada keengganan untuk melaksanakan perubahan 
(Agocs 1997; Qian & Daniels 2008). Kepercayaan 
terhadap pengurusan beroperasi dengan tiga dimensi 
iaitu keupayaan, kemurahan hati dan integriti (Mayer 
et al. 1995; Stanley et al. 2005). Dimensi keupayaan, 
kemurahan hati dan integriti merujuk kepada kecekapan, 
kesanggupan membantu dan kebolehpercayaan 
pihak pengurusan yang bertindak sebagai pihak yang 
dipercayai dan pekerja sebagai pihak yang mempercayai. 
Dimensi-dimensi ini akan dinilai dan menjadi penentu 
sama ada pekerja sanggup untuk menjadi mangsa kepada 
pihak pengurusan akibat kepercayaan yang diberikan 
kepadanya (Mayer et al. 1995; Stanley et al. 2005).
Identifikasi organisasi dioperasikan dengan 
menggunakan empat dimensi iaitu konstruk kognitif, 
hubungan dan perbandingan, identiti sosial, dan 
pengkelasan (Mael & Asforth 1992). Penglibatan dalam 
membuat keputusan dioperasikan dengan menggunakan 
tiga dimensi iaitu kesanggupan untuk terlibat, peluang 
untuk terlibat dan pengaruh mengubah keputusan 
(Bordia et al. 2004). 
Sinisisme perubahan khusus diukur dengan 
mengadaptasikan instrumen yang dibangunkan oleh 
Qian dan Daniels (2008). Instrumen ini mengandungi 13 
item. Niat untuk menentang perubahan diukur dengan 
mengadaptasikan instrumen yang telah dibangunkan 
oleh Qian dan Daniels (2008). Ia mengandungi lapan 
item kesemuanya. Bagi mengukur kepercayaan terhadap 
pengurusan, instrumen yang dibangunkan oleh Stanley et 
al. (2005) diadaptasikan ke dalam kajian ini. Identifikasi 
organisasi diukur dengan mengadaptasi instrumen yang 
dibangunkan oleh Mael dan Ashforth (1992). Instrumen 
ini mengandungi skala enam item. Penglibatan dalam 
membuat keputusan diukur dengan mengadaptasikan 
instrumen yang dibangunkan oleh Bordia et al. (2004). 
Terdapat empat item digunakan untuk mengukur 
penglibatan dalam membuat keputusan. Kesemua 
instrumen-instrumen ini menggunakan skala Likert 5 
mata dengan julat dari “1=sangat tidak bersetuju” hingga 
“5=sangat bersetuju”.
Unit analisis kajian ini adalah kakitangan akademik 
yang bertugas sepenuh masa di Politeknik, Kementerian 
Pengajian Tinggi dipilih sebagai sampel kajian ini. 
Kajian ini mendapatkan maklum balas bagi setiap tenaga 
pengajar Politeknik yang menjadi responden sebagai 
satu sumber data individu. Dalam kajian ini, penyelidik 
menggunakan reka bentuk persampelan rawak berstrata 
berkadaran untuk memilih sampel. Sebanyak 500 soal 
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selidik telah diedarkan kepada kakitangan Politeknik 
Malaysia bagi tujuan pengumpulan data. Dari jumlah 
tersebut, 298 telah dikembalikan. Namun terdapat 35 
soal selidik yang tidak lengkap diisi dan diketepikan 
dari kajian ini. Justeru, sejumlah 263 respon yang 
diterima boleh digunapakai bagi tujuan penganalisisan 
selanjutnya. Ia memberikan kadar respon sebanyak 
52.6 peratus dari jumlah keseluruhan soal selidik yang 
diedarkan.
Bagi tujuan penganalisisan data dan ujian hipotesis, 
beberapa kaedah dan alat statistik dari perisian SPSS versi 
16 digunakan. Ia termasuk analisis kebolehpercayaan 
untuk menguji tahap pengukuran, statistik deskriptif 
untuk menerangkan ciri-ciri responden dan analisis 
korelasi digunakan untuk menerangkan hubungan di 
antara pembolehubah. Analisis regresi pula digunakan 
untuk menguji pengaruh faktor penentu ke atas sinisisme 
perubahan khusus dan seterusnya ke atas niat untuk 
menentang perubahan.
DAPATAN KAJIAN 
Jadual 1 menunjukkan profil responden. Selari dengan 
bilangan wanita yang menguasai bidang pendidikan, 
majoriti (62%) responden adalah perempuan. Sebanyak 
49.8 peratus daripada responden adalah berumur antara 
31 hingga 40 tahun. Dari segi pencapaian akademik 
pula, responden yang mempunyai sarjana dan sarjana 
muda mendominasikan bidang ini secara majoritinya. 
Umumnya, jumlah tahun pengalaman berkhidmat dalam 
kalangan responden adalah yang kurang dari 10 tahun. 
JADUAL 1. Profil responden 







Umur 30 dan ke bawah
31 ke 40
41 ke 50





















Pengalaman berkhidmat 1 ke 5 tahun
6 ke 10 tahun
11 ke 15 tahun
16 ke 20 tahun
21 ke 25 tahun
26 ke 30 tahun















Analisis deskriptif bagi pembolehubah kajian ini 
ditunjukkan dalam Jadual 2. Berdasarkan nilai alpha 
(α) yang diperoleh iaitu antara 0.72 - 0.88, semua 
pembolehubah boleh dianggap mempunyai nilai 
kebolehpercayaan yang tinggi. Sepertimana yang 
diterangkan sebelum ini, semua pembolehubah yang 
digunakan adalah menggunakan skala Likert 5 mata. 
Bagi memudahkan tafsiran,  julat skala lima mata Likert 
dikategorikan kepada saiz yang sama iaitu rendah, 
sederhana dan tinggi. Oleh itu, skor yang kurang dari 
2.33 [4/3 + nilai paling rendah (1)] dianggap sebagai 
rendah. Manakala skor 3.67 [nilai paling tinggi (5) – 
4/3] dianggap tinggi dan nilai yang berada di antaranya 
dianggap sebagai sederhana. Melihat kepada Jadual 2, 
umumnya responden memberi maklum balas sederhana 
terhadap sinisisme perubahan khusus dan niat untuk 
menentang perubahan. Begitu juga bagi kepercayaan 
terhadap pengurusan, identifikasi organisasi, dan 
penglibatan dalam membuat keputusan. 
JADUAL 2. Analisis deskriptif dan kebolehpercayaan pembolehubah
Pembolehubah Min Sisihan Piawai Nilai α
Sinisisme perubahan khusus 3.32 .96 .74
Kepercayaan terhadap pengurusan 2.83 .82 .86
Identifikasi organisasi 3.29 .91 .88
Penglibatan membuat keputusan 2.94 .74 .79
Niat menentang perubahan 2.72 .96 .72
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Jadual 3 menunjukkan keputusan analisis korelasi. 
Analisis pekali korelasi Pearson dilakukan bagi 
memahami hubungan antara kesemua pembolehubah 
dalam kajian ini. Nilai koefisien korelasi (r) yang 
dipaparkan dalam Jadual 3 menunjukkan kekuatan 
hubungan antara pembolehubah. Walaupun semua nilai 
korelasi antara pembeolehubah adalah signifikan secara 
statistik, nilai korelasi di bawah 0.50 menunjukkan 
hubungan yang lemah antara pembolehubah. Hubungan 
antara sinisisme perubahan khusus dan niat untuk 
menentang perubahan adalah signifikan secara positif (r = 
0.57) manakala sinisisme perubahan khusus mempunyai 
hubungan yang negatif yang agak lemah dengan 
penglibatan dalam membuat keputusan, identifikasi 
organisasi dan kepercayaan terhadap pengurusan (r = 
-0.22 ke -0.47).  
JADUAL 3. Korelasi Pearson pembolehubah kajian
Pembolehubah Kajian 1 2 3 4 5
1. Niat menentang perubahan 1.00
2. Sinisisme perubahan khusus .57** 1.00
3. Kepercayaan terhadap pengurusan -.11* -.22** 1.00
4. Identifikasi organisasi -.17** -.33** .44** 1.00
5. Penglibatan dalam membuat keputusan -.27** -.47** .52** .32** 1.00
Nota: *p<.05; **p<.01. Tajuk lajur dalam angka merujuk kepada tajuk (pembolehubah) dalam baris. 
Dalam usaha untuk menguji hipotesis kajian yang 
merujuk kepada pengaruh faktor hubungan organisasi ke 
atas sinisisme perubahan khusus, juga hubungan antara 
sinisisme perubahan khusus dan niat untuk menentang 
perubahan, maka analisis regresi dijalankan. Jadual 4 
membuktikan wujudnya pengaruh faktor-faktor peramal 
ke atas sinisisme perubahan khusus. Statistik F (F=48.31, 
p< 0.01) menunjukkan bahawa hubungan antara 
pembolehubah bebas dengan pembolehubah bersandar 
adalah signifikan. Nilai R² menunjukkan bahawa 31 
peratus perubahan dalam pembolehubah kriterion 
(sinisisme perubahan khusus) adalah disumbangkan oleh 
perubahan dalam pembolehubah-pembolehubah peramal 
secara kolektif. Daripada tiga pembolehubah peramal 
yang dimasukkan dalam pengiraan regresi, hanya dua 
pembolehubah sahaja sebagai peramal yang signifikan 
terhadap sinisisme perubahan khusus iaitu kepercayaan 
terhadap pengurusan dan penglibatan dalam membuat 
keputusan. Pembolehubah identifikasi organisasi 
didapati tidak mempengaruhi sinisisme perubahan 
khusus. Berdasarkan keputusan tersebut, hipotesis 1 dan 
3 adalah diterima. Dengan itu dapat disimpulkan bahawa 
kepercayaan terhadap pengurusan dan penglibatan dalam 
membuat keputusan mempunyai hubungan yang negatif 
dengan sinisisme perubahan khusus. Pembolehubah 
peramal identifikasi organisasi didapati tidak mempunyai 
pengaruh yang signifikan ke atas sinisisme perubahan 
khusus. Justeru, hipotesis 2 adalah ditolak.
JADUAL 4. Analisis regresi faktor-faktor yang mempengaruhi sinisisme perubahan khusus 
Faktor-faktor peramal Unstd. ß Std Error ß
Kepercayaan terhadap pengurusan .11 .05 -.38**
Identifikasi organisasi .03 .05 .02
Penglibatan dalam membuat keputusan -.12 .07 -.15**
  Nota: R² = 0.31; F = 48.31;  Sig. F = 0.00; **p<.01
Nilai beta seterusnya digunakan untuk menentukan 
faktor yang lebih berpengaruh terhadap sinisisme 
perubahan khusus. Daripada dua pembolehubah yang 
signifikan dan berdasarkan nilai beta masing-masing, 
pembolehubah peramal yang lebih kuat mempengaruhi 
sinisisme perubahan khusus adalah kepercayaan terhadap 
pengurusan (ß = -0.38), berbanding dengan penglibatan 
dalam membuat keputusan (ß = -0.15).
Analisis regresi juga dijalankan bagi menguji 
hipotesis 4. Dalam analisis ini, sinisisme perubahan 
khusus berperanan sebagai pembolehubah tidak 
bersandar dan niat untuk menentang perubahan sebagai 
pembolehubah bersandar. Jadual 5 menunjukkan 
hubungan antara sinisisme perubahan khusus dengan 
niat untuk menentang perubahan.
JADUAL 5. Pengaruh sinisisme perubahan khusus ke atas niat untuk menentang perubahan
Pembolehubah bebas Unstd. ß Std Error ß
Sinisisme Perubahan khusus .59 .05 .60**
   Nota: R²= 0.36;   F=143.10;   Sig. F= 0.00; **p< .01
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Paparan nilai F adalah 143.10 (p=0.00) menunjukkan 
bahawa sinisisme perubahan khusus mempunyai 
hubungan yang signifikan dengan niat untuk menentang 
perubahan. Nilai R² menunjukkan bahawa 36 peratus 
perubahan dalam niat untuk menentang perubahan 
adalah disebabkan oleh perubahan dalam pembolehubah 
peramal iaitu sinisisme perubahan khusus. Sinisisme 
perubahan khusus didapati mempunyai pengaruh ke 
atas niat untuk menentang perubahan secara positif dan 
signifikan. Justeru, hipotesis 4 adalah diterima.
PERBINCANGAN
Analisis ke atas data yang dikumpul memberikan 
keputusan yang menunjukkan bahawa wujud  hubungan 
negatif antara kepercayaan terhadap pengurusan 
dan penglibatan dalam membuat keputusan dengan 
sinisisme perubahan khusus dalam kalangan kakitangan 
akademik. Dapatan kajian ini juga menunjukkan bahawa 
identifikasi organisasi kakitangan akademik tidak berkait 
secara signifikan dengan sinisisme perubahan khusus. 
Ini menunjukkan bahawa dalam konteks Politeknik di 
Malaysia, sinisisme perubahan khusus dalam kalangan 
kakitangan akademiknya akan berkurang apabila mereka 
meletakkan kepercayaan yang tinggi terhadap pihak 
pengurusan dan apabila pihak pengurusan melibatkan 
kakitangan akademik dalam membuat keputusan. 
Sebaliknya, sinisisme perubahan khusus dalam kalangan 
kakitangan akademik tidak di pengaruhi secara signifikan 
oleh tahap identifikasi organisasi dalam kalangan tenaga 
akademiknya.
Setelah penganalisaaan data kajian dijalankan, 
keputusan menunjukkan bahawa hubungan secara 
negatif di antara pembolehubah kepercayaan terhadap 
pengurusan dengan sinisime perubahan khusus 
organisasi sepertimana yang dijangkakan adalah 
diterima. Ini membayangkan bahawa tahap kepercayaan 
terhadap pengurusan memainkan peranan penting dalam 
mengurangkan sinisisme perubahan khusus di kalangan 
kakitangan akademik. Semakin tinggi kepercayaan 
individu terhadap pihak pengurusan dalam organisasi, 
semakin kurang kecenderungan untuk bersikap sinis 
terhadap perubahan khusus yang dibuat oleh organisasi. 
Dapatan kajian ini adalah bercanggah dengan Thompson 
et al. (2000) yang mendapati bahawa tiada hubungan 
yang signifikan di antara sinisisme perubahan dengan 
kepercayaan terhadap pengurus di tempat kerja. Namun 
ianya selari dengan dapatan  kajian Albrecht (2002), 
Qian dan Daniels (2008), Stanley et al. (2005) dan Turner 
dan Valentine (2001) yang menyatakan bahawa terdapat 
hubungan yang signifikan di antara kepercayaan terhadap 
majikan dengan sinisisme pekerja. Dalam konteks 
Politeknik, keadaan ini berlaku kerana kebanyakan 
kakitangan akademiknya telah lama berkhidmat dalam 
organisasi tersebut dan mereka telah melalui pelbagai 
proses sosialisasi dan interaksi dengan pihak pengurusan. 
Di samping itu juga, selari dengan dasar Politeknik 
untuk menjadi peneraju kepada pendidikan teknik dan 
vokasional di peringkat tertiari, pihak pengurusan telah 
mengadakan pelbagai bentuk program, insentif dan 
skim yang bertujuan untuk menambahbaik sistem sedia 
ada. Kepelbagaian penambahbaikan ini meningkatkan 
tahap kepercayaan kakitangan terhadap kredibiliti dan 
integriti pihak pengurusan sebagai tempat pergantungan 
yang seterusnya mengurangkan pandangan sinis mereka 
terhadap perubahan yang cuba dilakukan oleh pihak 
pengurusan. 
Sepertimana pembolehubah kepercayaan terhadap 
pengurusan, hipotesis kajian yang menyatakan 
wujud hubungan secara negatif antara pembolehubah 
penglibatan dalam membuat keputusan dengan 
sinisime perubahan khusus organisasi adalah diterima. 
Pembolehubah penglibatan dalam membuat keputusan 
didapati mempunyai hubungan yang songsang dengan 
sikap sinis pekerja terhadap perubahan khusus dalam 
organisasi. Dalam konteks ini, penglibatan dalam 
membuat keputusan boleh dianggap sebagai enakmen 
dalam persekitaran sosial yang mana kesannya 
mempengaruhi sikap individu. Sebagaimana pandangan 
Salancik dan Pfeffer (1978), individu membangunkan 
sikapnya secara konsisten dengan komitmennya terhadap 
sesuatu aktiviti. Oleh yang demikian,  penglibatan lebih 
cenderung untuk mengurangkan tindakan menyalahkan 
pemimpin kerana pekerja mempunyai suara dalam 
membuat keputusan serta lebih memahaminya. Dapatan 
ini menyokong pandangan Wanous et al. (2000) bahawa 
kekurangan penglibatan dalam membuat keputusan boleh 
mendorong kepada ahli dalam sesebuah organisasi untuk 
bersikap sinis dan menentang sebarang perubahan yang 
dilakukan oleh pihak pengurusan. Ini juga selari dengan 
pandangan yang agak lama iaitu Coch dan French (1948) 
yang mendapati bahawa menggalakkan penglibatan ahli 
dalam membuat keputusan sebagai strategi pengantara 
yang efektif menentang perubahan. Hubungan songsang 
yang wujud antara penglibatan dalam membuat 
keputusan dan sinisme perubahan khusus adalah kerana 
apabila pihak pengurusan melibatkan kakitangan dalam 
membuat keputusan yang berkaitan dangan aspek-
aspek penting dalam organisasi, ini akan membuatkan 
kakitangan akan lebih memahami matlamat, kaedah 
melaksanakan kerja dan alasan kepada sesuatu keputusan 
yang dibuat oleh pihak pengurusan. Selain daripada itu, 
melalui perundingan dan perbincangan yang dibuat 
sebelum sesuatu keputusan dibuat, para pekerja akan 
lebih memahami dan mempercayai pihak pengurusan 
dan akhirnya boleh mengurangkan pandangan sinis para 
pekerja terhadap perubahan yang cuba dilaksanakan oleh 
pihak pengurusan.
Dapatan kajian ini menunjukkan hipotesis yang 
menyatakan wujud hubungan negatif antara identifikasi 
organisasi dengan sinisime perubahan khusus organisasi 
adalah ditolak. Ini bermaksud bahawa identifikasi 
organisasi kakitangan akademik tidak berkait secara 
signifikan dengan sinisisme perubahan khusus. Ini 
menunjukkan bahawa identifikasi organisasi tidak 
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mempengaruhi sikap sinisisme perubahan khusus dalam 
kalangan kakitangan akademik. Ketiadaan pengaruh 
identifikasi organisasi ke atas sinisisme perubahan 
khusus ini mungkin berkait dengan konteks kajian yang 
dijalankan iaitu di institusi pengajian tinggi yang juga 
merupakan organisasi profesional yang berautonomi. 
Kakitangan akademik lebih menunjukkan identifikasinya 
kepada bidang masing-masing berbanding dengan 
institusinya. Hasilnya, kakitangan akademik mungkin 
kurang memberi perhatian kepada aktiviti institusi 
seperti perubahan baru yang diperkenalkan. Dalam 
konteks kajian di institusi Politeknik Malaysia, ia juga 
mungkin berpunca dari sistem pentadbiran berpusat yang 
diamalkan di mana pihak pengurusan di ibu pejabat adalah 
pembuat dasar dan di peringkat institusi Politeknik hanya 
bertindak sebagai pelaksana dasar. Sistem pentadbiran 
secara berpusat ini akan mengurangkan identifikasi 
pekerja terhadap organisasi yang mewujudkan jurang 
pemisah antara kakitangan akademiknya yang berada 
di 27 cawangan di seluruh negara dengan pengurusan 
atasan yang berpusat di Putrajaya.
Dapatan kajian ini menyokong kajian Kreiner dan 
Ashforth (2004) yang mendapati bahawa identifikasi 
organisasi tidak berkait secara signifikan dengan 
sinisisme. Namun ia bercanggah dengan dapatan kajian 
lain seperti Bedeian (2007) dan O’Brien et al. (2004) yang 
mendapati bahawa terdapat hubungan secara songsang 
di antara identifikasi organisasi dengan sinisisme. 
Manakala Kreiner dan Ashforth (2004) juga mendapati 
bahawa tidak berindentifikasi  dengan organisasi berkait 
secara positif dengan sinisisme. 
Hipotesis kajian yang menyatakan wujud hubungan 
positif antara sinisisme pekerja terhadap perubahan 
khusus dengan niat untuk menyokong adalah diterima. 
Analisis menunjukkan bahawa sinisisme perubahan 
khusus menerangkan peratusan variasi yang agak 
tinggi terhadap niat untuk menentang perubahan. 
Ini menunjukkan bahawa sinisisme perubahan 
khusus mempunyai kekuatan yang agak tinggi dalam 
meramalkan niat untuk menentang perubahan. Dapatan 
ini mengesahkan dapatan kajian lepas yang menunjukkan 
bahawa sinisisme perubahan-khusus berkait dengan niat 
untuk menentang perubahan (Qian & Daniels 2008; 
Stanley et al. 2005). Sinisisme perubahan khusus boleh 
dianggap sebagai peramal kepada niat untuk menentang 
perubahan. Hubungan positif antara sinisime perubahan 
khusus dengan niat untuk menentang adalah kerana 
apabila kakitangan akademik bersikap sinis, mereka 
akan menunjukkan ketidakpercayaan terhadap pihak 
pengurusan, melahirkan kekecewaan dan pesimisme, 
dan mempamerkan tingkahlaku mengkritik. Ini akan 
mendorong mereka untuk bergerak lebih jauh lagi 
dengan niat yang kuat untuk menentang perubahan.
SUMBANGAN KAJIAN KEPADA TEORI DAN 
PENGURUSAN
Dari perspektif teoritikal, kajian ini mengenalpasti 
peranan faktor hubungan organisasi yang memberi 
pengaruh kepada sinisisme perubahan khusus, 
terutamanya dalam konteks perubahan organisasi di 
institusi pengajian tinggi. Kajian ini menyumbang 
kepada literatur dengan mengkaji isu sinisisme 
perubahan khusus dalam konteks kakitangan akademik 
di institusi pengajian tinggi tempatan. Ia memberi 
petunjuk bagaimana faktor hubungan sosial boleh 
mempengaruhi sikap kakitangan akademik. Kajian 
ini membantu membina teori yang berkaitan dengan 
sinisisme perubahan khusus dan menyediakan beberapa 
panduan kepada pihak pengurusan di institusi pengajian 
tinggi bagi menanganinya. Kajian ini menguji hubungan 
yang kompleks dalam institusi pengajian tinggi dan 
bagaimana hubungan tersebut memberi kesan kepada 
sinisisme kakitangan akademiknya ketika berlakunya 
perubahan organisasi. Kajian lepas memfokus kepada 
hubungan di antara pengurusan dan pekerja. Mereka 
menggunakan teori pertukaran sosial untuk menerangkan 
bagaimana pertukaran sosial antara majikan dengan 
pekerja menyumbang kepada sinisisme pekerja. Sebagai 
contoh, sinisisme pekerja mungkin berlaku melalui 
faktor-faktor ketidakadilan dan kurangnya sokongan 
dari pihak pengurusan. Walau bagaimanapun kajian 
lepas tidak menyentuh tentang peranan hubungan 
sosial ke atas sinisisme pekerja. Sorotan literatur tidak 
banyak menemui kajian yang menguji secara serentak 
kesan hubungan sosial seperti kepercayaan, identifikasi 
dan penglibatan dalam membuat keputusan terhadap 
sinisisme pekerja. Kajian ini menyediakan asas dan arah 
kajian yang seterusnya di masa hadapan.
Kajian ke atas faktor-faktor peramal kepada 
sinisisme perubahan khusus sebelum ini dijalankan di 
negara-negara barat. Kajian ini membuktikan bahawa 
beberapa faktor tersebut adalah benar dalam konteks 
institusi pengajian tinggi di Malaysia. Ia menunjukkan 
bahawa beberapa dapatan yang diperoleh di negara barat 
boleh juga digeneralisasikan ke negara-negara Asia atau 
pun sekurang-kurangnya ke Malaysia. Ini membuktikan 
bahawa usaha untuk mengkaji dapatan di negara barat 
dengan menggunakan sampel tempatan adalah tepat. 
Akhirnya, dapatan kajian ini menunjukkan bahawa 
tiada pengaruh identifikasi organisasi ke atas sinisisme 
perubahan khusus. Ini mengukuhkan kenyataan Kreiner 
dan Ashforth (2004) dan Thompson et al. (2000), 
bahawa faktor peramal sinisisme perubahan khusus 
mungkin tidak konsisten kepada semua persekitaran 
kerja. Faktor peramal tersebut mungkin signifikan dalam 
satu persekitaran kerja tetapi tidak di dalam persekitaran 
kerja yang lain.
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Selain sumbangan teoritikal, kajian ini juga 
menyumbang kepada perspektif metodologi. Sungguh 
pun skala sinisisme perubahan khusus yang dibangunkan 
oleh Stanley et al. (2005) telah diterima dan digunakan 
di dalam kajian untuk mengukur sinisisme perubahan 
khusus pekerja, namun Qian dan Daniels (2008) telah 
membangkitkan isu tentang ketiadaan elemen kognitif, 
afektif dan tingkah laku  dalam konsep sikap sinisisme 
tersebut. Justeru, Qian dan Daniels (2008) telah 
meminda dengan memasukkan tiga elemen tersebut ke 
dalam skala sinisisme perubahan khusus yang baharu. 
Mereka mencadangkan agar kajian seterusnya dapat 
mengesahkan skala tersebut di dalam konteks kajian yang 
lain bagi menguji keupayaan generalisasiannya. Sebagai 
menyahut saranan Qian dan Daniels (2008), kajian ini 
menggunakan instrumen tersebut dan membuktikan 
kesahan dan kebolehpercayaan skala tersebut. Kajian ini 
juga menyediakan bukti bahawa skala tersebut adalah 
teguh dan berguna untuk digunakan di dalam kajian yang 
akan datang.
Selain itu, kajian ini menguji kesan kesemua tiga 
pembolehubah bebas yang menjadi faktor peramal 
kepada sinisisme perubahan khusus secara serentak. Ini 
bertujuan untuk melihat faktor manakah yang paling 
berpengaruh ke atas sinisisme perubahan khusus. Ia 
juga merupakan sumbangan metodologi bagi kajian 
ini. Sorotan literatur tidak menemui kaedah ini pernah 
digunakan di dalam kajian-kajian lepas kecuali ianya 
duji secara berasingan.
Kajian ini mempunyai beberapa implikasi praktikal 
bagi pihak pengurusan ketika berlakunya perubahan 
organisasi. Seperti mana dapatan kajian, sinisisme 
perubahan khusus mempunyai pengaruh yang besar 
ke atas niat untuk menentang perubahan. Penentangan 
dilihat sebagai langkah seterusnya yang diambil 
oleh kakitangan akademik apabila sinisisme wujud. 
Justeru, perlunya mengurangkan sinisisme perubahan 
khusus dengan mengenalpasti faktor-faktor yang 
mempengaruhinya.
Dalam konteks institusi pengajian tinggi, 
pihak pengurusan organisasi perlu ditampilkan dan 
diterima sebagai agen pengubah yang penting dalam 
membangunkan diri dan kerjaya tenaga akademik. 
Mereka perlu bersikap rasional dan tidak melihat pihak 
pengurusan daripada sudut negatif. Ini selari dengan 
pandangan Qian dan Daniels (2008) bahawa sesuatu 
perubahan yang dilakukan oleh pengurusan akan lebih 
senang dilaksanakan jika kakitangannya berfikiran 
terbuka dan bijak membuat penilaian. Tenaga akademik 
perlu bersikap terbuka terhadap aspek perubahan 
organisasi dan bertindak matang dalam mengemukakan 
kritikan dan cadangan. Tindakan menyalahkan pihak 
pengurusan mungkin bukan satu tindakan yang bijak 
jika ia tidak menyelesaikan masalah atau konflik yang 
berlaku. Amalan mengadakan perbincangan secara 
terbuka antara pihak pengurusan dengan pekerja 
membolehkan persetujuan bersama dicapai secara efektif 
dan efisien.
Kepercayaan terhadap pihak pengurusan didapati 
mempengaruhi sinisisme perubahan khusus. Ini 
memberi implikasi bahawa dalam usaha organisasi 
untuk melakukan perubahan yang boleh diterima 
oleh ahli-ahlinya, organisasi perlu membentuk rasa 
kepercayaan pekerja dengan membuat keputusan-
keputusan yang terbaik untuk semua pihak pada setiap 
masa. Berdasarkan pandangan Stanley et al. (2005), bagi 
mendapatkan kepercayaan dari kakitangan akademik, 
pihak pengurusan perlu menyediakan peluang dan 
ruang yang lebih untuk berinteraksi dengan kakitangan 
akademik. Adalah sesuatu yang bijak untuk memahami 
budaya dan sejarah institusi pengajian tinggi masing-
masing dan cuba untuk mewujudkan semangat komuniti 
sebelum membuat perancangan perubahan. Seterusnya, 
pihak pengurusan harus memberi respon tidak hanya 
kepada tekanan persaingan luaran tetapi juga kepada 
permintaan dalaman dari kakitangan akademiknya. 
Bagi sesebuah organisasi, perubahan adalah sukar untuk 
dicapai tanpa sokongan kakitangan. 
Menurut Locke dan Schweiger (1979), dalam usaha 
untuk membuat sesuatu perubahan, para pekerja perlulah 
dilibatkan secara aktif dalam proses perubahan tersebut. 
Idea dan pandangan mereka perlu diambilkira dan mereka 
tidak wajar dilihat oleh pengurusan sebagai penerima 
kepada sesuatu perubahan tanpa diberi peluang untuk 
memberi input kepada perubahan tersebut. Organisasi 
yang membuka ruang penglibatan kepada ahlinya dalam 
merangka pelan perubahan boleh mengurangkan risiko 
disalahkan oleh warga organisasi sekiranya perubahan 
tersebut gagal. 
KESIMPULAN
Sinisisme merupakan reaksi yang biasa dalm kalangan 
pekerja ketika berlakunya perubahan organisasi. 
Penyebaran sinisisme boleh menghalang kejayaan 
perubahan organisasi dan memberi kesan kepada aspek 
yang lain. Fenomena ini menjemput pemerhatian 
dari semua pihak termasuk para pengkaji dan pihak 
pengamal. Kajian ini meneroka punca kepada sinisisme 
pekerja terhadap perubahan organisasi dan kesannya. 
Dapatan kajian menunjukkan bahawa sinisisme 
perubahan khusus mempunyai pengaruh yang kuat 
ke atas niat untuk menentang perubahan. Faktor 
kepercayaan terhadap organisasi dan penglibatan pekerja 
dalam membuat keputusan berkaitan dengan perubahan 
organisasi didapati mempunyai pengaruh yang signifikan 
dalam menentukan fenomena sinisisme di kalangan 
warga organisasi. Disebabkan signifikannya kedua-dua 
faktor ini, pihak pengurusan adalah dinasihatkan untuk 
mewujudkan persekitaran kerja yang baik bagi perubahan 
organisasi. Ini adalah penting untuk mengurangkan 
sinisisme dan penentangan kepada perubahan tersebut.
Akhirnya, penting dijelaskan bahawa kajian ini 
mempunyai beberapa limitasi. Pertama, kajian ini 
adalah berdasarkan perubahan organisasi di satu institusi 
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pengajian tinggi sahaja dan dengan itu generalisasi 
dapatan kepada institusi pengajian tinggi yang lain 
mungkin terbatas. Ujian semula kajian ini di institusi 
lain adalah diperlukan di masa hadapan. Kedua, kajian 
kuantitatif yang dijalankan ini tidak mendedahkan 
pengalaman sinis yang luas serta pelbagai bentuk 
ekspresi sinisisme. Kajian ini juga tidak menggunakan 
data kualitatif untuk mengesahkan dapatan kajian. 
Data kuantitatif hanya melaporkan skor skala pelbagai 
sikap dan tingkah laku, tetapi tidak mendedahkan 
alasan mengapa ia berlaku. Ketiga, kajian ini adalah 
jenis kajian lapangan bersifat rentas-masa dengan 
data yang dilaporkan sendiri oleh responden. Kajian 
seperti ini tidak melihat perubahan sikap kakitangan 
akademik semasa berlakunya perubahan organisasi. 
Kakitangan mungkin menunjukkan tahap sinisisme dan 
penentangan yang berbeza ketika perubahan tersebut 
berlangsung. Kajian berpanjangan diperlukan dalam 
kajian seterusnya di masa hadapan. Sebagai tambahan, 
kaedah melapor sendiri terdedah kepada kemungkinan 
bahawa responden mungkin tidak melaporkan data yang 
tepat dan berkemungkinan juga berat sebelah (bias). 
Sebagai contoh, responden mungkin memberi jawapan 
kepada sikap yang lebih positif kerana dipengaruhi oleh 
kehendak sosial, walaupun kerahsiaan kajian ini dijamin.
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